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INTRODUCCION

La importancia de los factores psicosociales para la salud de los trabajadores se ha ido
reconociendo cada vez de forma méas amplia, lo que ha venido traduciéndose en un aumento en

la profundizacion y el interés por el tema.

El pensamiento y deseo continuos de llevar a la perfeccién la actividad profesional y
laboral del ser humano, ha conducido a las organizaciones a implementar sistemas y herramientas
que les permitan realizar seguimientos constantes de sus colaboradores; previniendo riesgos

fisicos, quimicos, ambientales y desde hace algunas décadas, de los riesgos psicosociales.

El comité mixto OMS — OIT en 1984 define los Factores Psicosociales como

interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través
de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la

satisfaccion en el trabajo. (Oficina Internacional del Trabajo, 1984)

Desde el siglo XX, multiples estudios epidemiologicos han demostrado que la salud esta
relacionada con factores psicosociales presentes en el trabajo y que la funcion de estos factores,
relacionada con el estado de salud asi como la causa de las enfermedades es de alcance
relativamente general. Los factores psicosociales pueden contribuir a causar y agravar una

enfermedad e influir en los resultados de las medidas de curacion y rehabilitacion. (Oficina
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Internacional del Trabajo, 1984)

Sumado a esto, en el presente trabajo investigativo y durante el desarrollo de este
documento, se tomaran en cuenta otras dos variables que también se han venido estudiando
desde hace algunas décadas y han cobrado importancia dentro de los contextos organizacionales
actuales, pues estan asociadas a los estudios del Estrés Laboral y el Sindrome de Burnout, cuya
connotacion positiva resulta favorable para los colaboradores de las organizaciones y para el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Se habla entonces de la Autoeficacia Percibida concebida por Bandura (citado por Olaz,
2001) como “los juicios de las personas acerca de sus capacidades para alcanzar niveles

determinados de rendimiento” (p.23) cuyas percepciones tienen consecuencias sobre las

actividades del diario vivir de las personas, en este caso de los colaboradores de Cooasobien
(Cooperativa de Asociaciones de Hogares Comunitarios de Bienestar)en la ciudad de

Manizales, puesto que el trabajo estd enfocado hacia el sector educativo.

Otra de las variables a evaluar y cuyo concepto ha ido emergiendo en el contexto
organizacional durante los ultimos afios es el Engagement definida como “un estado mental
positivo de realizacion con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la absorcion y dedicacion”.

(Rodriguez Mufioz & Bakker, 2013)

Al final, luego de realizar el respectivo estudio de los resultados obtenidos durante la
8



realizacion de las encuestas, se identificara cual es la relacion que existe entre estas tres variables

y se hara una propuesta de intervencion para dicha institucion.



1. MARCO INSTITUCIONAL

1.1 Institucién

COOASOBIEN (Cooperativa de Asociaciones de Hogares Comunitarios de Bienestar)

1.2 Mision

Somos una Cooperativa que contribuye a la vida digna de nuestros asociados, grupos
vulnerables y comunidad en general, mediante la prestacién de servicios en: educacion,
formacion, capacitacion, asesoria, fortalecimiento de procesos comunitarios, mercadeo y
créditos sociales brindados en forma equitativa y solidaria. Poseemos un equipo humano
competente, responsable y con sentido ético apoyado en recursos fisicos, técnicos y financieros
que posibilitan una sostenibilidad y permanencia generando nuevas practicas que impulsan el
cambio social de manera conjunta con entidades gubernamentales, no gubernamentales,

empresariales y sociedad civil del orden local, regional, nacional e internacional.

1.3 Vision

En el afio 2018, seremos una Institucién lider en la construccién y ejecucion de planes,
programas y proyectos autonomos, gubernamentales y privados con incidencia en el ambito
local, regional, nacional e internacional a partir de la cualificacion de nuestros actores,
consolidados en lo humano, tecnoldgico y econdmico que conlleven a la autogestion y

autodeterminacion.



1.4 Politica de calidad

En Cooasobien brindamos productos y servicios a la comunidad, entidades publicas y
privadas con estandares de calidad; garantizando el cumplimiento de requisitos, necesidades y
expectativas de clientes, usuarios y beneficiarios; para ello contamos con un equipo humano

competente que actiia con compromiso, ética, equidad, solidaridad y responsabilidad.

En este sentido desarrollamos estrategias para el mejoramiento en la prestacion de los

servicios apoyados en nuestro Sistema de Gestion de la Calidad.



2. PROBLEMATIZACION

Desde la década de los 70 en Colombia se inicia a legislar sobre los riesgos psicosociales,
que aun sabiendo el impacto que estos generan en el individuo habian sido poco considerados

hasta entonces.

Como consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones y de los procesos de
globalizacion actual, la exposicién a los riesgos psicosociales se ha vuelto mas frecuente e intensa,
haciendo conveniente y necesario su identificacion, evaluacién y control con el fin de evitar sus

riesgos asociados para la salud y la seguridad en el trabajo.



3. PREGUNTA DEINVESTIGACION

¢Cual es la relacion existente entre los Factores Psicosociales la Autoeficacia Percibida y
el Engagement en Cooasobien (Cooperativa de asociaciones de hogares comunitarios de

bienestar)?

4. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General
Analizar la relacion existente entre los Factores Psicosociales, la Autoeficacia Percibida
y el Engagementen Cooasobien (Cooperativa de Asociaciones de Hogares Comunitarios de

Bienestar) en la ciudad de Manizales.

3.2 Objetivos Especificos

Describir los factores psicosociales intralaborales y extralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados por Cooasobien (Cooperativa de Asociaciones de Hogares Comunitarios de

Bienestar) en la ciudad de Manizales.

Identificar las creencias de autoeficacia percibida en Cooasobien (Cooperativa de

Asociaciones de Hogares Comunitarios de Bienestar) en la ciudad de Manizales.



Identificar las dimensiones del engagement (referidas a vigor, dedicacion y absorcién)
expresadas por los colaboradores de Cooasobien (Cooperativa de Asociaciones de Hogares

Comunitarios de Bienestar) en la ciudad de Manizales.

Establecer la relacion existente entre los factores psicosociales, las creencias de
autoeficacia percibida y el engagement en Cooasobien (Cooperativa de Asociaciones de

Hogares Comunitarios de Bienestar) en la  ciudad de Manizales.



5. JUSTIFICACION

En un mundo cambiante y globalizado, en donde las organizaciones y empresas deben
estar compitiendo constantemente por su permanencia en el medio, implementando estrategias
innovadoras que les ayuden a reducir costos y aumentar sus niveles de productividad,
manteniendo sus procesos a nivel de practicas mundiales, todo esto, encaminado a ser lideres en

el mercado y a mantenerse vigentes dentro de un contexto dinamico y exigente.

Unido a lo anterior, la Oficina Internacional del Trabajo (1984) argumenta en su informe

que
Los rapidos cambios tecnoldgicos reducen la calidad e intensidad de la energia fisica consumida en
el trabajo, pero aumentan las cargas mentales. Esto puede tener influencia sobre las actividades y el
comportamiento de los trabajadores, campo en el que los factores psicosociales suelen ser

determinantes.

Teniendo en cuenta lo que por afios ha argumentado la OIT, la OMS, las distintas
investigaciones, los estudiosos del tema y algunos teoricos que han hablado del tema de factores
psicosociales, la autoeficacia percibida y un ultimo concepto emergente, el engagement, y la
importancia que se le ha venido dando a estos fendmenos dentro de las organizaciones hasta el
punto de volverse aspectos coyunturales dentro de los procesos empresariales, surge la idea de
realizar este trabajo investigativo en Cooasobien (Cooperativa de Asociaciones de Hogares
Comunitarios de Bienestar)en la ciudad de Manizales, partiendo de que si bien se ha investigado

sobre el tema, pues para la realizacion del trabajo se han tomado como base algunos antecedentes
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investigativos a nivel mundial, nacional e incluso local, trabajos donde se han evaluado las 3
variables anteriormente mencionadas, se observa que es dificil encontrar investigaciones donde
se evalten las 3 al tiempo como se pretende realizar en la presente investigacion, ademas, es
novedoso, pues en esta busqueda de antecedentes se encontré que la mayoria de investigaciones
hacian énfasis en el déficit y la enfermedad, tal como se evidencia en el Burnout y el Estrés
Laboral y omitian la relevancia de aspectos positivos como el Engagement o la autoeficacia

percibida que promueven la salud dentro del entorno laboral.

Es importante conocer las variables individuales relacionadas con el engagement y la
autoeficacia percibida, que al estar presentes en el ser humano logran mitigar el impacto de los
factores de riesgo psicosocial y aumentar la percepcion de satisfaccion laboral, logrando mayor

productividad y rendimiento dentro de la organizacion.

Lo anterior, se realizara con la debida autorizacion de la Institucion y el respaldo de la
Universidad de Manizales, cuyos resultados e informe estardn enmarcados dentro de un
macroproyecto que lidera la Universidad llamado Factorespsicosociales, Autoeficacia
percibida y Engagement, en una muestra multiocupacional de empresas de las ciudades
de Manizales y Pereira y cuya finalidad e interés se veran reflejados en la informacion
brindada a la Institucién, pues sera de gran utilidad para la misma, conocer la situacion actual
y la percepcion que tienen los colaboradores de los aspectos evaluados y poder realizar asi
planes de accion para mejorar aspectos cuyos desarrollos no se encuentren en el nivel
deseado y asi mismo realizar la promocion de valores individuales que aporten al manejo y al

afrontamiento de los riesgos inherentes a la organizacion.
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6. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

El primer antecedente que se tendra en cuenta para la realizacion del presente trabajo es

un antecedente nacional realizado en la ciudad de Tunja.

Titulo:

Factores de Riesgo Psicosocial en docentes de Basica Primaria de Tunja

Autores:

Alexandra Puentes Suarez, Victoria Hernandez Delgadillo, Natalia Sdnchez Huertas

Obijetivo:

Analizar los Factores de Riesgo Psicosocial de los docentes que trabajan en diferentes

instituciones pablicas de basica primaria de la ciudad de Tunja.

Metodologia:

Para este estudio participaron un total de 113 docentes distribuidos asi: 84 del area

urbana y 29 del area rural (104 mujeres y 9 hombres).
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Se les aplico la Bateria de Riesgos Psicosociales estandarizada desarrollada y adaptada

por el Ministerio de Proteccion Social y la Universidad Javeriana.

Inicialmente, se realiza un acercamiento a la poblacion para conocer sus caracteristicas,
luego se solicita autorizacion de la secretaria de educacion de Tunja y a su vez autorizacion a las
instituciones educativas para realizar el proceso, se realiza la firma del consentimiento
informado garantizando el anonimato y la confidencialidad de la informacion brindada por los

docentes.

Resultados:

Entre el sector urbano no se encuentra una diferencia significativa en cuanto a la
presencia del factor de riesgo alto, en el sector rural se presenta un mayor porcentaje de nivel
medio de presencia de riesgos con una diferencia del 7% con el sector urbano, en el sector
urbano los docentes presentan un mayor porcentaje de nivel bajo de riesgo, es decir, mayor
presencia de factores protectores en comparacion con el sector rural, se establece una diferencia

del 8%. (Puentes Suarez, Hernandez Delgadillo, & Sanchez Huertas, 2008)

Se determind que los docentes presentan un nivel de riesgo medio y alto de factores de
riesgo psicosocial, la mayoria se encuentra en un nivel medio, lo que evidencia que, aunque hay

presencia de riesgos, aun no ha llegado a afectar considerablemente la salud de la poblacion.

18



En los docentes los factores positivos no son significativos en comparacion con los
factores de riesgo por lo que se puede generar fatiga o estrés laboral debido a la presencia de un

nivel de riesgo psicosocial constante y una baja incidencia de los factores protectores.

Conclusion:

Se reconoce la presencia de riesgo psicosocial en los docentes de bésica primaria de la
ciudad de Tunja, determinando que en las condiciones internas, del individuo y externas tanto a
nivel total como en las areas urbana y rural, el nivel de riesgo es medio, sin embargo al analizar

las subfuentes se encuentran diferencias que son relevantes de acuerdo con las areas.

El segundo antecedente que se tomara en cuenta es de caracter Internacional realizado

por la Universidad de Méalaga

Titulo:

Engagement y Burnout en el ambito docente: analisis de sus relaciones con la

satisfaccion laboral y vital en una muestra de profesores.
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Autores:

Ma Auxiliadora Duran, Natalio Extremera, FCO. Manuel Montalban, Lourdes Rey.

Objetivo:

Anadlisis descriptivo de los niveles de Burnout y Engagement presentes en una muestra
de profesionales docentes y examinar, de modo especifico el grado en que estos constructos

contribuyen a la explicacion de la satisfaccién laboral y vital.

Metodologia:

Muestra integrada por 265 docentes desempefiados en distintos niveles distribuidos asi
44.2 % en educacion primaria, el 48.3 % en secundaria, el 1.9 % a la educacién infantil, el 1.5 %

en nivel profesional y el 0.4 en educacion para adultos.

De la muestra el 46 % son varones y el 53.6 % mujeres.

Resultados:

Los valores del Engagement resultaron relativamente altos al alcanzarse puntuaciones en
torno a 5, dentro del intervalo de respuesta establecido entre 0 y 6. Al realizar comparacién con
el baremo establecido por Salanova y colaboradores para la variable engagement se obtiene un

nivel alto en las 3 dimensiones del constructo.
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Conclusiones:

Se destacan en el estudio la relevancia de las dimensiones del Engagement,

especialmente dedicacion, como factor clave para poder afectar positivamente el bienestar

psicologico de los empleados.

Todo esto apuntaria a una linea de intervencion no Gnicamente a afrontar con éxito el
estrés laboral en los docentes sino que también se destaca la relevancia del fomento de
sentimientos de compromiso o Engagement en los profesionales de la ensefianza. (Duréan,

Extremera, Montalban, & Rey, 2005)

El tercer antecedente que se tomara en cuenta para el presente estudio es también de

caracter Internacional realizado en Lima Peru

Titulo:

Docentes Universitarios: una mirada desde la Autoeficacia general y en Engagement

laboral.

Autores:

Paz Lozano
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Objetivo:

Comprender como se presenta la autoeficacia general y el engagement laboral en

docentes de la carrera de psicologia en una universidad particular de Lima Metropolitana.

Metodologia:

Se tomd una muestra de 7 docentes a los cuales se les realizd una entrevista

semi estructurada para comprender como se presentan estas dos variables en el

grupo.

La entrevista se dividié en 6 indicadores (3 por cada variable) y un total de 20
preguntas. Siendo los indicadores para autoeficacia general: Organizacién y ejecucion de
recursos, Cantidad de recursos utilizados y Comprension de fracasos. Y los indicadores para la
variable de Engagementlaboral: Absorcion, Dedicacién y Vigor. La muestra seleccionada fue
de caso-tipo, y su método de seleccion el denominado Bola de nieve, consistente en que los
docentes previamente entrevistados, proponen a otros comparieros para que participen en la

investigacion. (Lozano Paz, 2015)

La investigacion tiene un enfoque cualitativo fenomenologico que buscaba la

comprension de las variables desde la experiencia de cada sujeto.
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Resultados:

Se concluye que los docentes de la universidad particular resultan ser altamente eficaces,
pues evallan sus capacidades y la situacion para indagar de qué manera van a alcanzar su

objetivo.

De la misma manera, ellos evidencian sentirse enganchados con la actividad que realizan

como docentes aunque sefialan no sentirse comodos con las exigencias de la institucién y los

pocos canales de comunicacion que existen con las autoridades.
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7. MARCO CONCEPTUAL

7.1 Factores psicosociales

Actualmente, en la literatura sobre el tema de Factores de Riesgo Psicosocial existen tres
formas de referirse a los aspectos psicosociales del trabajo en las organizaciones, estas son:

Factores Psicosociales, Factores Psicosociales de Riesgo y Riesgos Psicosociales.

En Estados Unidos, 1966, se presentd al Ministerio de Sanidad un informe bajo el
auspicio del National Advisory Environmental Health Comittee, con el fin de orientar los
programas federales de salud en el trabajo. Dentro de este informe, se realizd énfasis en que el
estrés psicoldgico era cada vez mas un hecho frecuente en los lugares de trabajo, lo que
representaba amenazas para la salud mental, como factores contribuyentes al hecho se
determiné el cambio tecnolégico y las crecientes exigencias psicoldgicas del trabajo.

(Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, s.f)

El origen del término, data mas o menos hacia las décadas de los sesenta y los ochenta,
cuando en 1984 con el trabajo de la OIT llamado “Los Factores Psicosociales en el Trabajo:
Reconocimiento y Control”, se habla oficialmente de los aspectos psicosociales dentro del
ambito laboral y desde este momento se insiste en la importancia de sus efectos reales. En esta
publicacion, se constata que la problemética es claramente anterior y se remonta hacia 1974,

fecha en la cual, se realiza un llamado a la Asamblea Mundial de la Salud para documentar la
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importancia y los efectos de los factores psicosociales en el trabajo sobre la salud de los

trabajadores.

Las actuales tendencias de la promocién de la seguridad e higiene en el trabajo ya no
solo tienen en cuenta los riesgos fisicos, quimicos y bioldgicos del medio ambiente, sino
también diversos factores psicosociales inherentes a la empresa que pueden influir
considerablemente en el bienestar fisico y mental del trabajador. EI medio ambiente de trabajo
es considerado cada vez mas como un grupo de factores interdependientes que actlia sobre el

hombre en el trabajo. (Oficina Internacional del Trabajo, 1984).

Para hablar de Factores Psicosociales, es importante conocer que definiciones se han
dado a los mismos, a continuacion se hard mencién a algunas que son utilizadas con mayor

frecuencia en la literatura y las cuales se adoptan con mayor frecuencia en el medio.

Segun la Oficina Internacional del Trabajo (1984) los factores psicosociales se definen
asi:

consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades

del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo
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lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el

rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.

Continuando el recorrido por las definiciones del término, se hace hincapie en la
definicion de la Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de la Proteccion Social que, en su
capitulo I, Articulo 3 los define como Factores de Riesgo Psicosocial asi: “Condiciones
psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los

trabajadores o en el trabajo”. (Ministerio de la Proteccion Social, 2008)

También se hace mencidn aqui de la Hoja Informativa de la OIT llamada Género, Salud
y Seguridad en el Trabajo donde definen los Factores de Riesgo Psicosociales mediante el
planteamiento de la siguiente pregunta; ¢ Qué son los Factores de Riesgo Psicosocial? a la cual

dan como respuesta:

Los Factores de Riesgo Psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que
afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos vy fisiologicos a los que se
Ilama estrés. Podemos entender la palabra PSICOSOCIALES si la descomponemaos: Psico (porque
nos afectan a través de la psique); y Social (porque su origen es social). (Instituto de Seguridad y

Salud Laboral, s.f)

Para la realizacion de este trabajo investigativo se tomard como base la Bateria de
Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial cuya elaboracion partio de la

definicion que se le da en la Resolucién 2646 de 2008 por el Ministerio de la Proteccion Social a
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los Factores Psicosociales

Los Factores Psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, estralaborales o externos a la
organizacion y las condiciones individuales o intrinsecas al trabajador, los cuales en una
interrelacion dindmica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y en el

desempefio de las personas. (Ministerio de la Proteccidn Social, 2007)

Dicha definicion, anteriormente mencionada permite distinguir tres tipos de condiciones:

intralaborales, extralaborales e individuales.

Condiciones Intralaborales: son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y

de su organizacién que influyen en la salud y bienestar del individuo.

Los dominios considerados son:

= Demandas del trabajo: se refiere a las exigencias que el trabajo impone al
individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativa, cognitiva,
0 mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral
y de la jornada del trabajo.

= Control sobre el trabajo: posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para
influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su
realizacion. La iniciativa y la autonomia, el uso del desarrollo de
habilidades y conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la
claridad del rol y la capacitacion son los aspectos que le dan al individuo

la posibilidad de influir sobre su trabajo.
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= Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: el liderazgo alude a un tipo
particular de relacion social que se establece entre los superiores
jerarquicos y sus colaboradores y cuya caracteristica influyen en la forma

de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area.

El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccién que se
establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad
de contactos, la caracteristicas de las interacciones, los aspectos funcionales de las
interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo

social, y los aspectos emocionales, como la cohesion.

e  Recompensa: este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene
a cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio
comprende diversos tipos de retribucion: la financiera (compensacion
econdmica por el trabajo), de estima (compensacion psicolégica que
comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el
trabajo) y de posibilidades de promocidon y seguridad en el trabajo y

ademas las posibilidades de educacion.

Condiciones extralaborales: comprenden los aspectos del entorno familiar, social y
economico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden

influir en la salud y bienestar del individuo. Las dimensiones extralaborales que se evallan a
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través de la bateria son:
» Tiempo fuera del trabajo
= Relaciones familiares
= Comunicacion y relaciones interpersonales
= Situacion econdmica del grupo familiar
= Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
= Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

= Desplazamiento vivienda — trabajo —vivienda

Condiciones individuales: las condiciones individuales adulen a una serie de
caracteristicas propias de cada trabajador. Las dimensiones individuales que se evallan a través
de la bateria se dividen en dos y son:

Informacién Socio-Demografica:

= Sexo

= Edad (calculada a partir del afio de nacimiento)

= Estado civil

= Grado de Escolaridad (ultimo nivel de estudios alcanzado)
= Ocupacion o profesion

= Lugar de residencia actual

= Estrato socioeconémico de la vivienda

= Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)

= NuUmero de personas a cargo (se refiere al nUmero de personas que de
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forma directa dependen econémicamente del trabajador).

Informacion ocupacional:
= Lugar actual de trabajo
» Antiguedad en la empresa
= Nombre del cargo
= Tipo de cargo (jefatura profesional, auxiliar u operativo)
= Antiguedad en el cargo actual
= Departamento, area o seccion de la empresa donde se trabaja
= Tipo de contrato
= Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas

* Modalidad de pago.(Ministerio de la Proteccién Social, 2007)

De acuerdo con el Ministerio de trabajo y asuntos sociales de Espafia (2001) el modelo
en el que se basa la bateria retoma elementos de los modelos de demanda, control, apoyo social
de Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de desequilibrio y esfuerzo recompensa de
Siegrist (1996 y 2008) y del modelo dindmico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos
(2005). A partir de estos modelos, se identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de
dimensiones que explican las condiciones intralaborales. Las dimensiones que conforman los
dominios acttan como posibles fuentes de riesgo (Villalobos, 2005) y es a traves de ellas que se

realiza al identificacion y valoracion de los factores de riesgo psicosocial.
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Una de las bases teoricas del contenido de la bateria es el modelo de Karasek, quien
observo que los efectos del trabajo tanto en la salud como en el comportamiento eran el
resultado de la combinacion de las demandas psicoldgicas laborales y de las caracteristicas
estructurales del trabajo relacionadas con la posibilidad de tomar decisiones y usar las propias
capacidades. Estas observaciones, llevaron a Robert Karasek a formular un modelo
bidimensional que integrase estos dos tipos de conclusiones, y que fuese utilizable para un
amplio tipo de efectos psicosociales de las condiciones de trabajo. (Ministerio de trabajo y

asuntos sociales de Espafia, 2001)

DIMENSIONES DEL MODELO

. DEMANDASPSICOLOGICAS:

Son las exigencias psicoldgicas que el trabajo implica para la persona.

. CONTROL:

Es la esencia del modelo, puesto que el control es un recurso para moderar las
demandas del trabajo. Hace referencia al como se trabaja y tiene dos
componentes: autonomia y desarrollo de habilidades.

. APOYOSOCIAL:

Jhonson 1986, ampli6 el modelo Karasek introduciendo la dimension Apoyo
Social, que hace referencia al clima social en el lugar de trabajo en relacion tanto
con los compafieros como con los superiores. Tiene dos componentes: relacién

emocional que el trabajo comporta y soporte instrumental.
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Otra base Tedrica que sustenta la bateria es el modelo de Desequilibrio Esfuerzo
— Recompensa propuesto por Siegrist, quien postula que el estrés laboral se
produce cuando se presenta un alto esfuerzo y una baja recompensa (Siegrist
1996). Este modelo ha sido operativizado, centrandose en las variables que lo
sustentan: variables de esfuerzo extrinseco, variables de esfuerzo intrinseco y

variables de recompensa.

El alto esfuerzo en el trabajo puede ser extrinseco (demandas y obligaciones) o
intrinseco (alta motivacién con afrontamiento). La baja recompensa esta en
funcion de tres tipos de recompensas fundamentales: dinero, estima, control del

estatus.

El modelo predice que el estrés laboral se produce porque existe una falta de
balance (equilibrio) entre el esfuerzo y recompensa obtenida. Sefiala que el estrés
se genera a partir de un elevado esfuerzo, un salario inadecuado y un bajo control
sobre el propio estatus ocupacional. Se asume entonces que bajo estas
condiciones, tanto la autoestima como la autoeficacia del trabajador se veran
altamente afectadas, redujéndose asi sus niveles de desarrollo. (Borja Salcedo,

2014)
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Finalmente, el otro modelo tedrico, del cual se basa también la bateria es el modelo
dinamico de los factores de riesgo psicosocial propuesto por Villalobos 2005 y del cual parte la
elaboracion de la bateria, este modelo pretende integrar diferentes aproximaciones para
comprender el estrés laboral como los modelos anteriormente mencionados y el Modelo
Integrador del Estrés Laboral, propone un enfogue sistémico que contemple todos los elementos
y relaciones que pueden influir en la experiencia de trabajo, sintetizando el conjunto de factores

en 3 componentes basicos: el trabajo, el individuo, el entorno. (Victor H. Charria O, 2011).

1.2 AutoeficaciaPercibida

Bandura, inicié los estudios de la autoeficacia en la década de 1970 — 79 motivado por
la importancia que tiene el pensamiento autorreferente en la conducta de las personas. El
conocimiento que tiene cada persona de su capacidad la estimula o inhibe a realizar una
determinada accion. Este autor defini6 la percepcién de autoeficacia o autoeficacia percibida
como los juicios de cada persona sobre sus capacidades en base a los cuales organizara y
ejecutara sus actos de modo que le permitan alcanzar el rendimiento deseado. (CID, Orellana, &

Barriga, 2010)

Mucho se ha cuestionado sobre como influyen los pensamientos, creencias y
percepciones de las personas en relacion a sus capacidades, habilidades y destrezas sobre las
acciones y practicas concretas que las personas desarrollan en el mundo cotidiano en el que se

desenvuelven.

30



A partir de todos estos interrogantes Albert Bandura, desde su teoria social cognitiva
plantea a las creencias autorreferentes como aspectos esenciales para comprender el
comportamiento humano, es alli, donde se abandona el determinismo ambiental y se aborda al
ser humano como sujeto creador y modificador de sus propias condiciones de vida en constantes

relaciones con su contexto. (Fernandez Velasquez, 2012)

La Autoeficacia entonces fue definida por Bandura (citado por Olaz, 2001) como “los
juicios de las personas acerca de sus capacidades para alcanzar niveles determinados de

rendimiento”.

Segun Olaz (2001), las personas utilizan sefiales (logros de rendimiento, patrones de
éxito y fracaso, establecimiento de metas, contingencias de refuerzo, entre otras) para evaluar su
eficacia en actividades futuras; de esta forma, a partir de lo indicado por estas sefiales que la
persona ha caracterizado para si misma se forman juicios de autoeficacia e intervienen directa o
indirectamente, consciente o inconscientemente, sobre las actuaciones y el diario vivir del
sujeto, es lo que Olaz (2001) define como “el juicio acerca de nuestras capacidades personales
de respuesta”, este juicio puede ser negativo o positivo dependiendo de como se han
interpretado por el sujeto los resultados obtenidos en torno a las sefiales que ha dispuesto como
indices de eficacia, ya que es a través de las experiencias que se han tenido anteriormente y la
interpretacion que se realice de su ejecucion, como la persona construye las percepciones y

creencias de sus propias capacidades.
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De acuerdo con la teoria social cognitiva, las creencias de autoeficacia afectan el
comportamiento humano de 4 formas; primero en la eleccion de actividades y conductas,
segundo, en la determinacion de cuanto esfuerzo invierten las personas en una actividad, tercero,
influyendo sobre los patrones de pensamiento y reacciones emocionales y cuarto, permitiendo al

sujeto ser un productor de su futuro y no un predictor.

Dentro de la teoria del Aprendizaje Social. Segiin Bandura (citado por Olaz, 2001) “Si
las personas no estan totalmente convencidos de su eficacia personal tienden a abandonar
rapidamente las competencias que les han sido ensefiadas, en cuanto dejan de obtener resultados
rapidos o experimentan algun revés”. La autoeficacia no hace referencia a los recursos de que
disponga el sujeto, sino a la opinion que el sujeto tenga sobre lo que puede hacer con dichos

recursos.

La autoeficacia es lo que creemos que podemos hacer, no la simple cuestién de saber lo
que hay que hacer. Para determinar su eficacia, el individuo evalla sus habilidades y su

capacidad para convertirlas en acciones.

Las creencias de autoeficacia se forman a partir de la informacion aportada por cuatro

fuentes:
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a) Logros de Ejecucién: los logros de ejecucion anterior constituyen la
fuente de informacion de autoeficacia mas importante. El éxito repetido aumenta
las evaluaciones positivas de autoeficacia.

b) Experiencia Vicaria: viendo a otras personas ejecutar exitosamente ciertas
actividades o imaginandolo, el sujeto puede llegar a creer que el mismo posee las
capacidades para desempefiarse con igual éxito.

C) Persuasion Verbal: es otra fuente importante de autoeficacia,
especialmente en aquellas personas que poseen un nivel elevado de autoeficacia y
necesitan solamente de un poco mas de confianza para realizar un esfuerzo extra y lograr
el éxito.

d) Estado fisioldgico: los multiples indicadores de activacién autondémica, asi
como los dolores y la fatiga pueden ser interpretados por el individuo como signos de su

propia ineptitud.

Para Shunk citado por Olaz (2001), la evaluacion de autoeficacia es un proceso
inferencial. Las personas obtienen y combinan la informacién aportada por diferentes factores
situacionales y personales tales como la autoeficacia percibida preexistente en el sujeto, la
disposicidn afectiva, la dificultad de la tarea, el monto de esfuerzo puesto en la tarea, la cantidad
de ayuda externa recibida, el resultado de las tareas, el patron de éxitos y fracasos, la similaridad

percibida con los modelos y la credibilidad del persuasor. (Olaz, 2001)
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1.3 Engagement

Como en la actualidad el mundo de las organizaciones y el laboral se encuentran en
procesos de profundos cambios, las empresas hacen necesaria la supervivencia de las mismas,

hacen cuanto pueden para mantenerse en el mercado y en el sector al cual correspondan.

Kahn (1990) fue uno de los primeros autores en teorizar sobre el Engagement, concibiéndolo
como la energia concentrada que se dirige hacia metas organizacionales. Describia a los
empleados con Engagement como personas fisica, cognitiva y emocionalmente conectadas

con sus roles.

Han sido las investigaciones sobre el Burnout las que han abierto campo al estudio del
Engagement, pues a diferencia de los quemados en el trabajo, los colaboradores con
engagement presentan un alto grado de compromiso y conexion con la actividad laboral, en

lugar de ver su trabajo como algo estresante, lo asumen como un reto.

A la hora de hablar de Engagement existen dos corrientes de pensamiento, segun Maslach y
Leiter (1997), el Engagement se caracteriza por altos niveles de energia, participacion y
eficacia, los autores plantean que en el caso del Burnout la energia se convierte en
agotamiento, la participacion en cinismo y la eficacia se transforma en ineficacia. La vision
alternativa, aunque esta de acuerdo en que el Engagement es lo contrario al Burnout, lo

plantea como un concepto con identidad propia.
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Entonces el Engagement se define como “un estado mental positivo de realizacion
relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion” (Rodriguez

Mufioz & Bakker, 2013)

Se explicara a continuacion cada una de las caracterizaciones del Engagement:

e VIGOR: Altos niveles de energia y resistencia mental mientras se

trabaja, deseo de esforzarse en la tarea.

e DEDICACION: Se refiere a una alta implicacion laboral
junto con la manifestacion de un sentimiento de

entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto.
e ABSORCION: Esto sucede cuando la persona esté totalmente

concentrada en su trabajo.

Uno de los antecedentes del Engagement han sido los numerosos estudios guiados por el
Modelo de Demandas Recursos Laborales propuesto por Bakker y Demerouti (citados (Rodriguez

Mufioz & Bakker, 2013).

Durante la ultima década ha habido muchos estudios enmarcados dentro del modelo de
Demandas y Recursos Laborales, ha sido utilizado para predecir el Burnout, el compromiso

organizacional, la conexion con el trabajo y el engagement. Ademas el modelo ha sido utilizado
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también para estudiar las consecuencias de estas experiencias tales como el absentismo por

enfermedad y el rendimiento laboral.

Han sido tantos los estudios en base al modelo de Demandas y Recursos Laborales en
sus siglas DRL, que ha evolucionado a convertirse en una teoria. Con la teoria DRL ha sido
posible comprender, explicar y pronosticar el bienestar de los empleados y el rendimiento

laboral. Demerouti (Rodriguez Mufioz & Bakker, 2013)

Segun esta teoria los distintos entornos de trabajo o caracteristicas laborales pueden
dividirse en dos categorias diferentes: demandas y recursos laborales. Las demandas laborales
hacen referencia a aquellos aspectos fisicos, psicologicos, organizacionales o sociales del
trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan costes fisiolégicos y psiquicos
Demerouti el al. (citados por Rodriguez Mufioz & Bakker, 2013). Los recursos laborales se

refieren a los aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que pueden:

a) Reducir las exigencias del trabajo y los costes fisioldgicos Yy
psicoldgicos asociados.
b) Ser decisivos en la consecucion de los objetivos del trabajo.
c) Estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo. (Rodriguez Mufioz &

Bakker, 2013).
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d) Otro de los aportes de la teoria DRL, es que las demandas y recursos laborales, sus
categorias principales, son los factores desencadenantes de dos procesos independientes
conocidos como proceso de deterioro de la salud (energético) y proceso motivacional. Es
asi como, mientras que las demandas laborales son los principales predictores de
variables como el agotamiento o los problemas de salud psicosomaticos, los recursos
son por lo general los predictores mas importantes de la satisfaccion en el trabajo, la
motivacion y el engagement. Las razones de estos efectos son que el trabajo exige
basicamente esfuerzo y consume recursos energéticos, mientras que los recursos
satisfacen necesidades humanas basicas como autonomia, relacion y autoeficacia.

(Rodriguez Mufioz & Bakker, 2013).

Un aporte importante a este modelo DRL fue la inclusién de los recursos personales en
la explicacion del proceso. Los recursos personales son evaluaciones positivas vinculadas a la
resiliencia referidas a la percepcién de la capacidad propia para controlar e influir en el entorno.
Se ha demostrado que estas autoevaluaciones predicen el establecimiento de metas, la
motivacion, el rendimiento laboral y satisfaccion con la vida. Estudios internacionales
demostraron que los recursos personales mediaban parcialmente la relacion entre los recursos

laborales y el engagement.

Una de las creencias mas extendida en nuestra sociedad es que la gente que se
sientebien en su trabajo es mas productiva y rinde mejor. Esta idea también se refleja en el
ambito académico, puesto que uno de los efectos méas estudiados del engagement es la

productividad o rendimiento del individuo en su tarea. “Se puede decir que el Engagement
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incide positiva y significativamente en diversos indicadores especialmente en el rendimiento”.

(Rodriguez Mufioz & Bakker, 2013, p. 442)
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8. DISENO METODOLOGICO

8.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo con alcance correlacional y disefio no
experimental. Lo que permitira inicialmente describir las variables evaluadas como los Factores
Psicosociales con sus aspectos intralaborales, extralaborales e individuales; el Engagement en sus
dimensiones vigor, absorcion y dedicacion y la Autoeficacia, con los comportamientos y
percepciones de los colaboradores pertenecientes a Cooasobien y posteriormente, determinar si

existe relacion entre estas variables mediante el método de correlacion de Pearson.

8.2 Poblacién y muestra

Para la realizacion de este trabajo investigativo se tuvo en cuenta una muestra de 119

funcionarios de Cooasobien distribuida de la siguiente manera 18 forma Ay 101 forma B.

Informacion sociodemografica del personal de Cooasobien que fue objeto de estudio,

paralelo de forma Ay B:

Los instrumentos de la bateria del Ministerios y las encuestas de autoeficacia percibida y

engagement fueron aplicados a 119 colaboradores.
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Figura 1. Distribucién por género

Forma A Forma B

GENERO GENERO

o

6%

/

= MASCULINO = FEMENINO = MASCULINO = FEMENINO

Fuente: Elaboracion propia

Se evidencia que la tendecia de genero mas representativa es la femenina en los dos tipos

de poblaciones que fueron objeto de estudio en Cooasobien.

Figura 2. Rango de edad

Forma A Forma B

EDAD EDAD

"20-30 ®31-40 = 41-50 = MAS DE 50 ANOS =20-30 #31-40 =41-50 = MAS DE 50 ANOS

Fuente: Elaboracion propia
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El rango 31 a 40 afios de edad es el méas representativo tanto para la forma A como para la

forma B.
Figura 3. Estado civil
Forma A Forma B
ESTADO CIVIL ESTADO CIVIL
6% 6% 99 4%
1% N\ Y

= UNION LIBRE m SOLTERO = UNION LIBRE = SOLTERO

m CASADO H SEPARADO = CASADO = SEPARADO

H DIVORCIADO = VIUDO

Fuente: Elaboracion propia

Se evidencia que la tendecia de estado civil mas representativa son Union libre y soltero en

los dos tipos de poblaciones que fueron objeto de estudio en Cooasobien

Figura 4. Escala socioeconomica

Forma A Forma B
Estrato Socioecondmico ESTRATO
6% 6% &% . SOCIOECONOMICO

00 1% 00
5% 1% 7%

\

HFINCA mDOS M TRES
B CUATRO mCINCO m SEIS = UNO = DOS = TRES = CUATRO = CINCO

Fuente: Elaboracion propia
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Los estratos socioeconomicos dos y tres son los mas representativos tanto para la forma A

como para la forma B.

Figura 5. Tipo de vivienda

Forma A Forma B

TIPO DE VIVIENDA TIPO DE VIVIENDA

4

6%

\

= PROPIA = ARRIENDO = FAMILIAR = PROPIA = ARRIENDO = FAMILIAR

Fuente: Elaboracién propia

Se evidencia que el tipo de vivienda propia y familiar tiene mayores porcentajes tanto en

forma Ay B.

Figura 6. Antigiiedad en la empresa

41



Forma A Forma B

ANTIGUEDAD EN LA ANTIGUEDAD EN LA
EMPRESA EMPRESA

11% 17% 20%

6%_—
5% 19%

= 0-1afios m 2 - 3 afios
= (0-1afos m 2 -3 afios

= 4 -5 afios m 6-7afos
= 4 -5 afios m 6 -7 afios

= 8-9 afios = 10 en adelante
= 8 -9 afios = 10 en adelante

Fuente: Elaboracion propia

Se puede evidenciar que los empleados la forma B son mas antiguos que la forma A.

Figura 7. Escolaridad

Forma A Forma B

ESCOLARIDAD ESCOLARIDAD

14% 3%

® Primaria incompleto

® Bachiderato incompleto y completo

= Tecnico / tecnologico completo .. L.
= Técnico/Tecnoldgico
m Profesional completo completo e incompleto

= Posgrado complero m Profesional completo e incompleto

Fuente: Elaboracion propia
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Se evidencia que existe relacion directa del grado de escolaridad y el tipo de cargo

desempefiado.
Figura 8. Tipo de cargo
Forma A Forma B
TIPO DE CARGO TIPO DE CARGO

1%

m Asistente administrativo, auxiliar, asistente

= Profesional, Analista, tecnico

Tecnico Especializado = Operador, operario, ayudante, servicios

generales
m Jefatura, tiene personas a

. . . ) -
cargo Profesional, analista, tecnico especializado

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9. Tipo de contrato

Forma A Forma B
TIPO DE CONTRATO TIPO DE CONTRATO

1%

\

= Temporal de 1 afio 0 mds
m Temporal de menos de un aio
m Temporal de 1 afio 0 mas = Prestacion de servicios

= Temporal de menos de un afio m Termino indefinido

Fuente: Elaboracién propia

Se observa que la empresa tiene como politica realizar contratos a término fijo menores a

un afio con la gran mayoria de sus colaboradores.
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Figura 10. Horas diarias de trabajo

Forma A Forma B

HORAS DIARIAS DE TRABAJO HORAS DIARIAS DE TRABAJO

= 8 HORAS = 9HORAS = 10 HORAS O MAS = 8 HORAS = 9 HORAS = 10 HORAS O MAS

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al nimero de horas trabajadas se evidencia que en su gran mayoria trabajan el

mismo ndmero de horas diarias.

8.3 Instrumentos

Para la medicion de los Factores de Riesgo Psicosocial se utiliz6 la bateria de instrumentos
para la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de la Proteccion Social y la
Universidad Javeriana, la cual estd conformada por siete instrumentos por medio de los cuales se
recopila informacion sobre condiciones intralaborales, extralaborales e individuales (demograficas
y ocupacionales), de los cuales se utilizaron los siguientes:

e Ficha de datos generales.
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e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma A.
e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma B.

e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral.

La variable Engagement se midié por medio de la Escala Utrech Work Engagement
(UWES), la cual articula tres variables, tales como: Vigor, Dedicacion y Absorcion, el instrumento
lo conforman 17 preguntas, las cuales pueden responderse mediante una escala tipo Likert que va
desde 0 hasta 6, siendo 0 nunca, 1 pocas veces al afio, 2 una vez al mes o menos, 3 pocas veces al

mes, 4 una vez por semana, 5 pocas veces por semana y 6 todos los dias.

Finalmente, la variable Autoeficacia Percibida se midié por medio de la Escala de Autoeficacia
General (EAG), la cual esta conformada por 10 reactivos que pueden responderse mediante una
escala tipo Likert que va desde 0 a 3, siendo 0 incorrecto, 1 apenas cierto, 2 mas bien cierto y 3

cierto.

8.4 Procedimiento

La aplicacion de los instrumentos se realizé de la siguiente manera:

Se visitd cada instalacion u oficina con el fin de que no tuvieran que realizar ningun
desplazamiento, se realiz6 la respectiva explicacion del procedimiento, la firma del consentimiento
informado y posteriormente el desarrollo de los cuestionarios en cada grupo visitado. Este proceso
se realizo entre el 9 de Septiembre de 2016 y el 10 de Octubre del mismo afio, esto debido a que se

debia de tener en cuenta el horario y disponibilidad de los funcionarios objeto de estudio.
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9. RESULTADOS

El analisis de los resultados obtenidos se realizara en el siguiente orden: primero, los

factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A y forma B respectivamente, segundo, el puntaje

total general de los factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A y forma B respectivamente,

seguidamente se hard mencion de los factores de riesgo psicosocial extralaboral forma A 'y forma

B respectivamente, luego se mostraran los resultados de autoeficacia percibida y engagement para

las formas A y B respectivamente y finalmente se determinara la correlacion existente entre estas

tres variables.

9.1 Dominio Liderazgo y Relaciones

Hace referencia a la relacion social que se establece entre los superiores y sus

colaboradores cuyas caracteristicas influyen en el ambiente entre las areas y la forma de

trabajar.

Tabla 1. Dominio Liderazgo y Relaciones Forma A

DIMENSIONES

Caracteristicas de liderazgo

22%

BAJO

MEDIO

22%

33%

11%

11%

Relaciones sociales

22%

28%

6%

44%

0%

Retroalimentacion de desempefio

44%

22%

6%

22%

6%

Relacion con los colaboradores

44%

22%

0%

22%

11%

DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES

11%

33%

22%

33%

0%

Fuente: Elaboracion propia

Este dominio en promedio se encuentra en un nivel de riesgo medio, lo que indica que hay

algunas dimensiones que deben estar bajo observacion y se deben conservarse para prevenir

efectos perjudiciales en la salud de los colaboradores.

Tabla 2. Dominio Liderazgo y Relaciones Forma B

DIMENSIONES - B0 | wmeoio
Caracteristicas de liderazgo 52% 19% 18% 7% 4%
Relaciones sociales 33% 29% 27% 5% 7%
Retroalimentacién de desempeiio 51% 21% 12% 11% 3%
Relacién con los colaboradores N/A N/A N/A N/A N/A

DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES

50%

28%

14%

6%

3%

Fuente: Elaboracion propia
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Este dominio en promedio se encuentra en un nivel de riesgo bajo, al igual que todas sus
dimensiones, lo que indica que este es un factor protector y se deben implementar acciones que

contribuyan a mantener estos niveles.

9.2 Dominio de Control y Autonomia

Hace referencia a la posibilidad que el trabajo ofrece al individuo de influir y tomar

decisiones sobre los diferentes aspectos que intervienen en su realizacion.

Tabla 3. Dominio de Control y Autonomia Forma A

DIMENSIONES - BAJO MEDIO ALTO -
Claridad de rol 33% 28% 11% 22% 6%
Capacitacion 44% 17% 22% 11% 6%
Participacidon y manejo del cambio 50% 11% 17% 22% 0%
Oportunidades para el uso y dllo. de habilidades 61% 11% 11% 17% 0%
Control y autonomia sobre el trabajo 33% 11% 39% 11% 6%
DOMINIO CONTROL Y AUTONOMIA 33% 33% 11% 22% 0%

Fuente: Elaboracion propia

Este dominio en promedio se encuentra en un nivel de riesgo bajo pero la mayor parte de
sus dimensiones se encuentran en un nivel medio, lo que indica que deben mantenerse en

vigilancia y conservarse para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

Tabla 4. Dominio de Control y Autonomia Forma B

DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO -
Claridad de rol 54% 15% 19% 9% 3%
Capacitacion 64% 14% 5% 12% 5%
Participacion y manejo del cambio 35% 26% 11% 21% 8%
Oportunidades para el uso y dllo. de habilidades 43% 15% 17% 19% 7%
Control y autonomia sobre el trabajo 28% 23% 20% 6% 24%
DOMINIO CONTROL Y AUTONOMIA 42% 21% 22% 11% 5%

Fuente: Elaboracion propia
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Este dominio en promedio se encuentra en un nivel de riesgo bajo, lo que quiere decir que
es un factor protector para los colaboradores y deben implementarse acciones que contribuyan a

estos niveles.

9.3 Dominio Demandas del Trabajo

Hace referencia a la exigencia que el trabajo representa al individuo, pueden ser de tipo

cuantitativo, cognitivo, emocional, de responsabilidad, del ambiente y de la jornada.

Tabla 5. Dominio Demandas del Trabajo Forma A

DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO -

Demandas ambientales y de esfuerzo 39% 22% 33% 0% 6%

Demandas emocionales 11% 11% 11% 22% 44%
Demandas cuantitativas 28% 28% 11% 11% 22%
Influencia del trabajo sobre el entorno 11% 17% 33% 17% 22%
Exigencias de responsabilidades del cargo 11% 0% 22% 33% 33%
Demandas de carga mental 0% 11% 33% 28% 28%
Consistencia del rol 17% 28% 17% 33% 6%

Demandas de la jornada 33% 22% 22% 17% 6%

DOMINIO DEMANDAS DEL TRABAJO 6% 17% 22% 39% 17%

Fuente: Elaboracion propia

Este dominio en promedio se encuentra en nivel de riesgo alto, lo cual indica que las
dimensiones que se encuentran en este nivel tales como demandas emocionales, exigencias de
responsabilidades del cargo y demandas de carga mental requieren intervencion inmediata con el

fin de disminuir estos niveles, esto quiere decir que este dominio es un factor de riesgo para la

forma A.
Tabla 6. Dominio Demandas del Trabajo Forma B
DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO -
Demandas ambientales y de esfuerzo 35% 22% 25% 14% 5%
Demandas emocionales 44% 9% 17% 14% 17%
Demandas cuantitativas 19% 26% 11% 15% 30%
Influencia del trabajo sobre el entorno 25% 14% 7% 31% 24%
Exigencias de responsabilidades del cargo N/A N/A N/A N/A N/A
Demandas de carga mental 24% 22% 18% 18% 19%
Consistencia del rol N/A N/A N/A N/A N/A
Demandas de la jornada 30% 33% 21% 12% 5%
DOMINIO DEMANDAS DEL TRABAJO 21% 24% 17% 19% 20%

Fuente: Elaboracion propia
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Este dominio en promedio se encuentra en nivel de riesgo medio, pero hay dimensiones en
nivel alto que deben ser intervenidas y vigiladas de manera inmediata y de la misma manera,

conservar los niveles medios y bajos con el fin de prevenir efector perjudiciales en la salud de los

colaboradores.

9.4 Dominio Recompensas

Hace referencia a la retribucion que el colaborador obtiene a cambio de sus esfuerzos laborales

Tabla 7. Dominio Recompensas Forma A

DIMENSIONES

Recompensas derivadas de la pertenencia

22%

MEDIO

ALTO

22%

28%

28%

0%

Reconocimiento y compensacion

17%

33%

17%
22%

17%
22%

17%
6%

11%

39%

DOMINIO RECOMPENSAS

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8. Dominio Recompensas Forma B

DIMENSIONES

Recompensas derivadas de la pertenencia

48%

MEDIO

ALTO

20%

14%

7%

12%
20%

Reconocimiento y compensacion

23%

16%

27%

15%

19%

DOMINIO RECOMPENSAS

28%

16%

19%

19%

Fuente: Elaboracién propia

Este dominio en promedio se encuentra en nivel de riesgo medio tanto en forma A como en
forma B, lo que indica que estos deben conservarse y generarse acciones con el fin de conservar

estos niveles para prevenir efectos perjudiciales en la salud de los colaboradores.

9.5 Total Factores Intralaborales

Tabla 9. Factores intralaborales Forma A

BAJO MEDIO ALTO

6% 39% 33% 6%

Fuente: Elaboracion propia

DIMENSIONES

17%

TOTAL FACTORES INTRALABORALES
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El Total de los factores intralaborales en promedio se encuentran en un nivel de riesgo
medio lo que lo que indica que estos deben conservarse y generarse acciones con el fin de

conservar estos niveles.

Tabla 10. Factores intralaborales Forma B

DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO
TOTAL FACTORES INTRALABORALES 36% 29% 17% 14% 5%

Fuente: Elaboracion propia

El Total de los factores intralaborales en promedio se encuentran en un nivel de riesgo bajo
lo que quiere decir que es un factor protector para los colaboradores y deben implementarse

acciones que contribuyan a estos niveles.

Tabla 11. Factores Extralaborales Forma A

CONSTRUCTOS BAJO MEDIO ALTO -

Tiempo fuera del trabajo 17% 22% 17% 22%
Relaciones familiares 6% 6% 0% 0%
Comunicacion y relaciones interpersonales 50% 22% 17% 11% 0%
Situacién econdmica 22% 28% 11% 22% 17%
Caracteristicas de la vivienda 56% 6% 11% 22% 6%
Influencia del entorno sobre el trabajo 56% 6% 17% 6% 17%
Desplazamiento vivienda —trabajo 28% 22% 28% 17% 6%

TOTAL 33% 22% 28% 11% 6%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12. Factores Extralaborales Forma B

CONSTRUCTOS BAJO MEDIO ALTO -

Tiempo fuera del trabajo 29% 13% 23% 8%
Relaciones familiares 13% 6% 3% 2%
Comunicacion y relaciones interpersonales 50% 23% 15% 1% 8%
Situacién econémica 25% 10% 26% 26% 14%
Caracteristicas de la vivienda 37% 25% 12% 22% 5%
Influencia del entorno sobre el trabajo 30% 20% 14% 17% 20%
Desplazamiento vivienda —trabajo A7% 15% 14% 17% 8%

TOTAL 32% 18% 34% 12% 5%

Fuente: Elaboracion propia
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Estas condiciones se encuentran en promedio en un nivel de riego bajo, siendo esto un
aspecto muy positivo para la organizacién y convirtiéndose en un factor protector para los
colaboradores, lo que indica que hay buenas percepciones frente a estos aspectos externos del

trabajo y que en ocasiones tienen incidencia en el mismo.

Tabla 13. Semaforizacién general de los factores psicosociales internos y externos

DIMENSIONES FORMA A FORMA B

Caracteristicas de liderazgo
Relaciones sociales
Retroalimentacion de desempefio
Relacion con los colaboradores NA
DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES

Claridad de rol

Capacitacion

Participacidon y manejo del cambio
Oportunidades para el uso y dllo. de habilidades
Control y autonomia sobre el trabajo

DOMINIO CONTROL Y AUTONOMIA

Demandas ambientales y de esfuerzo
Demandas emocionales

Demandas cuantitativas

Influencia del trabajo sobre el entorno

Exigencias de responsabilidades del cargo NA
Demandas de carga mental
Consistencia del rol NA

Demandas de la jornada
DOMINIO DEMANDAS DEL TRABAJO
Recompensas derivadas de la pertenencia
Reconocimiento y compensacion
DOMINIO RECOMPENSAS
TOTAL FACTORES INTRALABORALES
CONSTRUCTOS
Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares _
Comunicacién y relaciones interpersonales
Situacion econémica
Caracteristicas de la vivienda
Influencia del entorno sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda —trabajo

TOTAL FACTORES EXTRALABORALES

siNRiesGo [l Bao [ mepio[ ] Ao [ ] muv awro [l

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 14. Autoeficacia percibida Forma A

AUTOEFICACIA
PROMEDIO | 27.66

Fuente: Elaboracion propia

Esta variable en promedio se encuentra en un puntaje de 27.66, lo que indica que en este
grupo existen altos niveles de Autoeficacia Percibida.

Tabla 15. Autoeficacia percibida Forma B

AUTOEFICACIA
PROMEDIO | 26.17

Fuente: Elaboracion propia

Esta variable en promedio se encuentra en un puntaje de 26.17, lo que indica que en este
grupo existen altos niveles de Autoeficacia Percibida.

Tabla 16. Engagement Forma A

ENGAGEMENT
VIGOR 35.55
DEDICACION 15.66
ABSORCION 12.72

Fuente: Elaboracion propia

La primera variable en promedio se encuentra en un puntaje de 35.55, lo que indica que

en este grupo existen altos niveles de Vigor.

La segunda variable en promedio se encuentra en un puntaje de 15.66, lo que indica que en

este grupo existen altos niveles de Dedicacion.

La tercera variable en promedio se encuentra en un puntaje de 12.72, lo que indica que en

este grupo existen niveles controlados de Absorcion.
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Tabla 17. Engagement Forma B

ENGAGEMENT
VIGOR 33.88
DEDICACION 15.25
ABSORCION 13.17

Fuente: Elaboracion propia

La primera variable en promedio se encuentra en un puntaje de 33.88, lo que indica que en

este grupo existen altos niveles de Vigor.

La segunda variable en promedio se encuentra en un puntaje de 15.25, lo que indica que en

este grupo existen altos niveles de Dedicacion.

La tercera variable en promedio se encuentra en un puntaje de 13.17, lo que indica que en

este grupo existen niveles controlados de Absorcion.

En general la mayoria de variables de Engagement en Cooasobien se encuentran en niveles
altos, lo que quiere decir que probablemente los funcionarios poseen altos niveles de energia y
resistencia mental mientras trabajan y que ademas estan altamente implicados con sus labores
manifestandose en entusiasmo, orgullo y reto, aunque, probablemente en ocasiones no estén tan

concentrados en su trabajo.

9.6 Analisis Correlacion de Pearson

Tabla 18. Correlaciones Dominio liderazgo y relaciones sociales Forma A

D. LIDERAZGO VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA

CoefdeCorrel

0,068817303

0,033112087

-0,515352015

-0,296289711

Determinacion

0%

0%

27%

9%
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Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

e Correlacién positiva muy baja con vigor, coef de correl=0

e Correlacién positiva muy baja con dedicacion, coef de correl=0

e Correlacién negativa moderada con absorcién, coef de correl=-0.5
e Correlacién negativa baja con Autoeficacia, coef de correl=-0.2

Tabla 19. Correlaciones Dominio liderazgo y relaciones sociales Forma B

D. LIDERAZGO VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrell -0,4008881| 0,09232685| 0,172970176| 0,083217336
Determinacion 16% 1% 3% 1%

Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

e Correlacion negativa moderada con vigor, coef de correl=-0.4

e Correlacion positiva muy baja con dedicacién, coef de correl= 0.09

e Correlacién positiva muy baja con absorcién, coef de correl= 0.1

e Correlacion positiva muy baja con Autoeficacia, coef de correl=0.08

Tabla 20. Correlaciones Dominio Control y Autonomia Forma A

D. CONTROL VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrel| 0,15625542| 0,11855198| -0,35618812| -0,2878851
Determinacion 2% 1% 13% 8%

Fuente: Elaboracién propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

e Correlacionpositiva muy baja con vigor, coef de correl= 0.1

e Correlacién positiva muy baja con dedicacion, coef de correl= 0.1
e Correlacién negativa baja con absorcion, coef de correl=-0.3

e Correlacidn negativa baja con Autoeficacia, coef de correl=-0.2
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Tabla 21. Correlaciones Dominio Control y Autonomia Forma B

D. CONTROL VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrel| -0,53485892| 0,1406298| -0,03016535]| -0,12213172
Determinacion 29% 2% 0% 1%

Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

Correlacion negativa moderada con vigor, coef de correl=-0.5
Correlacion positiva muy baja con dedicacién, coef de correl= 0.1
Correlacion negativa muy baja con absorcion, coef de correl=0.03
Correlacionnegativa muy baja con Autoeficacia, coef de correl=-0.1

Tabla 22. Correlaciones Dominio demandas del trabajo Forma A

D. DEMANDAS VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrel| 0,18715417| 0,28662127| 0,08833421| 0,10055354
Determinacion 4% 8% 1% 1%

Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

Correlacion positiva muy baja con vigor, coef de correl=0.1
Correlacion positiva baja con dedicacion, coef de correl= 0.2
Correlacion positiva muy baja con absorcion, coef de correl= 0.08
Correlacion positiva muy baja con Autoeficacia, coef de correl=0.1

Tabla 23. Correlaciones Dominio demandas del trabajo Forma B

D. DEMANDAS VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrel] 0,0218825| 0,46499639| 0,28750193| 0,16570996
Determinacion 0% 22% 8% 3%

Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:
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Correlacion positiva muy baja con vigor, coef de correl=0.02
Correlacion positiva moderada con dedicacion, coef de correl= 0.4
Correlacion positiva baja con absorcion, coef de correl=0.2
Correlacion positiva muy baja con Autoeficacia, coef de correl=0.1

Tabla 24. Correlaciones Dominio recompensas Forma A

D. RECOMPENSAS VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrel| 0,35415966]| -0,04850891| -0,36883963| 0,01342571
Determinacion 13% 0% 14% 0%

Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

Correlacion positiva baja con vigor, coef de correl=0.3

Correlacion negativa muy baja con dedicacion, coef de correl=-0.04
Correlacion negativa baja con absorcion, coef de correl=-0,3
Correlacion positiva muy baja con Autoeficacia, coef de correl=0.03

Tabla 25. Correlaciones Dominio recompensas Forma B

D. RECOMPENSAS VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrel| -0,54842424| 0,16101563| 0,1354773| -0,03746245
Determinacion 30% 3% 2% 0%

Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

Correlacion negativa moderada con vigor, coef de correl=-0.5
Correlacion positiva muy baja con dedicacion, coef de correl= 0.1
Correlacion positiva muy baja con absorcion, coef de correl= 0.1
Correlacion negativa muy baja con Autoeficacia, coef de correl=-0.03

Tabla 26. Correlaciones Total Factores Intralaborales Forma A

TOTAL VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrel|l 0,20817675| 0,18315926] -0,33400884| -0,16683791
Determinacion 4% 3% 11% 3%
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Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

Correlacion positiva baja con vigor, coef de correl=0.2

Correlacion positiva muy baja con dedicacion, coef de correl= 0.1
Correlacion negativa baja con absorcion, coef de correl=-0.3
Correlacion negativa muy baja con Autoeficacia, coef de correl=-0.1

Tabla 27. Correlaciones Total Factores Intralaborales Forma B

TOTAL VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA|
CoefdeCorrel| -0,39970246| 0,35092148]| 0,23594519]| 0,07764993
Determinacion 16% 12% 6% 1%

Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

Correlacion negativa baja con vigor, coef de correl=- 0.3
Correlacion positiva baja con dedicacion, coef de correl= 0.3
Correlacion positiva baja con absorcion, coef de correl= 0.2
Correlacion positiva muy baja con Autoeficacia, coef de correl= 0.07

Tabla 28. Correlaciones Factores Extralaborales Forma A

EXTRALABORALES VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA
CoefdeCorrel| 0,27838601| 0,23412076| 0,16299807| -0,20977221
Determinacion 8% 5% 3% 4%

Fuente: Elaboracién propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

Correlacion positiva baja con vigor, coef de correl=0.2
Correlacion positiva baja con dedicacion, coef de correl=0.2
Correlacion positiva muy baja con absorcion, coef de correl= 0.1
Correlacion negativa baja con Autoeficacia, coef de correl=-0.2



Tabla 29. Correlaciones Factores Extralaborales Forma B

EXTRALABORALES VIGOR DEDICACION ABSORCION AUTOEFICACIA|
CoefdeCorrel| 0,0185716| 0,1979269]| 0,19333399|( -0,22240167
Determinacion 0% 4% 4% 5%

Fuente: Elaboracion propia

Para este grupo se encontraron las siguientes correlaciones:

Correlacion positiva muy baja con vigor, coef de correl= 0,01
Correlacion positiva muy baja con dedicacion, coef de correl= 0.1
Correlacion positiva muy baja con absorcion, coef de correl= 0.1
Correlacion negativa baja con Autoeficacia, coef de correl=-0.2



10. DISCUSION DE RESULTADOS

Después de evaluar los diferentes instrumentos aplicados en la empresa y teniendo en

cuenta el primer objetivo especifico de este trabajo se puede evidenciar que:

Para el dominio Liderazgo y Relaciones Sociales, comparando los resultados entre los
colaboradores forma A y forma B, se observa que es un factor mas protector para la forma B que
para la forma A, sin afirmar que es factor de riesgo para la forma A, pues su nivel de riesgo es
medio, lo que quiere decir que se encuentra controlado y que posiblemente la gestion de los
lideres, la consecucion de resultados, las interacciones entre los colaboradores se estén
presentando de mejor manera en el grupo forma B, al igual que para el dominio Control y
Autonomia, se observa que es un factor protector para ambos pues su nivel de riesgo es bajo, lo
que quiere decir que los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones, aplicar, aprender
y desarrollar sus habilidades y ademés participan de forma positiva en las diferentes

transformaciones que surgen en la organizacion.

Para el dominio demandas del trabajo, comparando los resultados entre los colaboradores
forma A y forma B, se observa que sin ser del todo protector tienen menor riesgo los
colaboradores de forma B que los de la forma A, puesto que en este caso tiene un nivel de riesgo
alto; posiblemente porque se exponen a situaciones emocionales negativas, importantes esfuerzos
de atencién, concentracion y memoria, ademas de altos voliumenes de tareas asignadas y
responsabilidades en su seccién de trabajo y para el dominio Recompensas, se observa que es un

factor controlado para ambos pues su nivel de riesgo es medio.
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Finalizando este primer objetivo con las condiciones extralaborales, se observa que para
ambos grupos estan en unos niveles bajos de riesgo, lo que indica que son condiciones protectoras

para Cooasobien y es un aspecto importante para el buen desempefio de los colaboradores.

En linea con los objetivos de este trabajo, al realizar la identificacion de las creencias de
Autoeficacia Percibida y confrontando los resultados de ambos grupos, se puede evidenciar que
los niveles de esta variable se encuentran altos en ambos, lo que indica que a nivel general la
autoeficacia percibida en Cooasobien es alta, lo que quiere decir que probablemente sus
funcionarios se perciben a si mismos como personas capaces de realizar cualquier accién para

alcanzar un nivel satisfactorio de rendimiento.

Para el tercer objetivo especifico, se identificaron las dimensiones de la tercera variable, el
Engagement, las cuales comparando sus niveles en ambos grupos, se evidencia lo siguiente:
e Enambos grupos existen altos niveles de dedicacion.
e En ambos grupos estan controlados los niveles de absorcion, lo que quiere decir que en
ocasiones, estas personas no logren estar totalmente concentradas en su trabajo.
e Enambos grupos el nivel con resultados mas altos es el vigor, por encima de la dedicacion
y la absorcién, lo que indica que estas personas presentan altos niveles de energia mientras

trabajan y demuestran un profundo esfuerzo en la realizacién de la tarea.

Finalmente, al determinar las correlaciones existentes entre estas variables anteriormente
descritas se determind:
e Que el dominio Liderazgo y Relaciones Sociales se correlaciona de forma negativa con

absorcion para la forma A, mientras que para la forma B se correlaciona de forma negativa
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con vigor.

Que el dominio Control y Autonomia se correlaciona de forma negativa con absorcién para
la forma A, mientras que para la forma B se correlaciona de forma negativa con vigor.

Que el dominio Demandas del Trabajo se correlaciona de forma positiva con dedicacion
para la forma A al igual que para la forma B, aunque con un mayor coeficiente de
correlacion para B.

Que el dominio Recompensas se correlaciona de forma positiva con absorcion y con vigor
para la forma A, mientras que para la forma B se correlaciona de forma negativa con vigor.
Para la autoeficacia percibida todas las correlaciones se encuentran en niveles muy bajos,
tanto positivas como negativas.

En términos generales, la variable que mayor correlacion tiene es absorcién para la forma

A, mientras que para la forma B, la variable que menor correlacion tiene es vigor.
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11. CONCLUSIONES

Luego de realizar el analisis respectivo de los resultados obtenidos por los 119
colaboradores de Cooasobien, se determina que existen mayores factores de riesgo para los
colaboradores forma A en el dominio Demandas del Trabajo, pues sus dimensiones tales como
demandas emocionales, demandas de carga mental y exigencias de responsabilidades del cargo se
encuentran en un nivel de riesgo alto al igual que el puntaje total de este dominio. En un panorama
general de los factores intralaborales para este mismo grupo forma A, se encuentra en un nivel de

riesgo medio, es decir, que estos dominios se encuentran controlados.

Para la forma B se determina en su mayoria factores psicosociales protectores, pues en
general el nivel de riesgo es bajo, aunque en el dominio Demandas del Trabajo, algunas
dimensiones tales como influencia del trabajo sobre el entorno y demandas cuantitativas se

encuentran en un nivel de riesgo alto, llevando este dominio a niveles de riesgo medio.

Frente a las variables Engagement y Autoeficacia Percibida; para la primera se logré
evidenciar niveles altos en sus dimensiones correspondientes a Vigor, Dedicacion y Absorcion en
los colaboradores tanto de la forma A como de la forma B, lo que indica que probablemente estas
personas se encuentren en un estado psicologico positivo en relacion con su trabajo, caracterizado
por altos niveles de energia, involucramiento, entusiasmo y compromiso. Para la segunda, se
identificoO que en general tanto para la forma A como para la forma B existen niveles altos de
autoeficacia, lo que indica que en Cooasobien, sus trabajadores se perciben a si mismos personas

capaces de alcanzar altos niveles de rendimiento.
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Al determinar la relacion existente entre estas 3 variables, se identificO que no existe
ninguna correlacion positiva grande y perfecta ni negativa grande y perfecta, al igual que tampoco
se identificé alguna correlacion nula, ademas para autoeficacia percibida las correlaciones fueron
todas positivas y negativas muy bajas, lo que indica que en general estas correlaciones son muy

débiles.

Finalmente, se recomienda como primera medida realizar intervencion especificamente en
el Dominio de demandas en el trabajo para la forma A y para la forma B, teniendo en cuenta
principalmente las dimensiones que se encuentran en un nivel de riesgo alto; para los niveles de
riesgo medios y bajos, es recomendable en la compafiia instalar programas de vigilancia periddicos
que permitan tener un control de estos niveles y un mantenimiento de los mismos y que a su vez

sirvan como insumo para tomar de decisiones de intervencion en el momento que sea necesario.
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12. PROPUESTA DE INTERVENCION

La presente propuesta esta enfocada a intervenir los niveles de riesgo altos evidenciados en
los resultados obtenidos por los colaboradores de Cooasobien, con el fin de disminuir estos niveles
y generar en ellos herramientas que les permitan obtener mejores niveles de rendimiento en su

trabajo.

12.1 Objetivo General

Disefiar una propuesta de intervencion para disminuir los factores de riesgo psicosocial

relacionados con el dominio demandas del trabajo para los colaboradores de Cooasobien.

12.2 Objetivos Especificos
e Disminuir los niveles altos de riesgo del dominio demandas del trabajo para los

colaboradores de Cooasobien.

12.3 Apuesta tedrica de la Intervencién

La inteligencia emocional se relaciona con ciertas habilidades y actitudes que determinan
como reaccionara la persona ante sus propios sentimiento y ante los sentimientos de los demas;

esto se reflejara en la forma en que maneje las relaciones con otros.

Es un término acufiado por dos psicélogos de la universidad de Yale (Salovey y Mayer, 2008) y

difundida mundialmente por el psicélogo, filésofo y periodista Daniel Goleman (2007) y la define
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como la capacidad de sentir, entender, controlar y modificar los estados animicos propios y ajenos.

(Zambrano Chéavez, 2009)

En el mundo de las organizaciones anteriormente contrataban a alguien por su coeficiente
intelectual y por su experiencia laboral, sin embargo, a lo largo de los afios se han dado cuenta que
sin la inteligencia emocional necesaria las personas no pueden cumplir con los requisitos para
desempefiar su labor de manera exitosa. De acuerdo Goleman (s.f) con Existen 5 esferas
principales para poder definir la inteligencia emocional, la primera es conocer las propias
emociones, la segunda es manejar las propias emociones, la tercera es la auto motivacion, la cuarta
es el reconocimiento de las emociones de los demas y la Gltima es el manejo de las relaciones con

otros.

12.4 Metodologia de la intervencion

12.4.1 Demandas Emocionales

Realizar talleres para incentivar en los colaboradores de la forma A, el aprendizaje del
manejo de emociones con el fin de evitar que estas personas al momento de enfrentar una situacion
emocionalmente devastadora incrementen la probabilidad de transferencia de sus estados

emocionales negativos.

12.4.2 Demandas Cuantitativas

Revisar las descripciones y perfiles de cargo junto con los colaboradores de la forma B, con

el fin de que tengan claridad sobre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para realizarlo, asi
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mismo, realizar entrenamiento en el manejo del tiempo para evitar que los colaboradores deban

extender su jornada y disminuir las pausas para cumplir con los objetivos de su puesto de trabajo.

12.4.3 Influencia del Trabajo sobre el Entorno

Realizar jornadas de sensibilizacion con las familias de los colaboradores de la forma B,
con el fin de involucrarlos en el proceso Yy que logren conocer todo lo relacionado con la
organizacion y el tipo de trabajo que sus miembros realizan alli para lograr disminuir el impacto

que pueda llegar a tener el trabajo sobre la vida personal y familiar del trabajador.

12.4.4 Exigencias de responsabilidad del cargo
Realizar talleres de entrenamiento en autocontrol en el grupo forma A con el fin de generar
en ellos herramientas que les permitan evaluar su propia gestion, detectar posibles errores en la

ejecucion, efectuar los correctivos y establecer los respectivos procesos de mejora.

12.4.5 Demandas de Carga Mental
Establecer programas de capacitacién de acuerdo a las necesidades que se generan en los
cargos con el fin de desarrollar en los colaboradores de la forma A competencias que les ayuden a

alivianar las cargas que les genera sus puestos de trabajo.
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